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Esta consultoría busca establecer las competencias del cargo asesor empresarial demandadas por 
los empresarios co-formadores del modelo dual de Uniempresarial que permitan medir el 
adecuado desempeño. A través de la revisión de las competencias evaluadas actualmente, bajo un 
modelo general de evaluación de desempeño de 180º e identificando las competencias requeridas 
por los empresarios co-formadores del modelo dual y así mismo se propone un modelo de 
evaluación por competencias laborales con indicadores para el cargo.  Los resultados obtenidos 
reflejan el gran interés de participación de las empresas y a la vez se convierte en una herramienta 
que apoya el desarrollo de las competencias profesionales para los Asesores Empresariales. 
 
 





This consultancy seeks to establish the competences of the business advisory position demanded 
by the entrepreneurs co-formers of the dual model of Uniempresarial that allow to measure the 
adequate performance. Through the review of the competences currently evaluated, under a 
general model of performance evaluation of 180º and identifying the competences required by the 
co-forming entrepreneurs of the dual model and likewise an evaluation model for labor 
competencies is proposed with indicators for The charge. The results obtained reflect the great 
interest of participation of companies and at the same time it becomes a tool that supports the 
development of professional skills for Business Advisors. 
 
 









A continuación encontrará la evaluación de desempeño que utiliza Uniempresarial para sus 
funcionarios, así como una descripción de la Gerencia de Proyectos Especiales, el cargo de asesor 




La Fundación Universitaria Empresarial de la Cámara de Comercio de Bogotá – Uniempresarial, 
cuenta con un sistema de evaluación estándar para todos sus funcionarios, que se realiza en dos 
momentos a lo largo del año, esto permite medir las competencias y rendimiento laboral de su 
talento humano, utilizándose una evaluación de desempeño de 180º, donde participan el 
colaborador, el jefe inmediato y un par quien da su apreciación del mismo, y se dividen en tres 
niveles: Operativos (secretarias, auxiliares, asistentes), Estratégicos (Directivos) y Tácticos 
dentro del que se incluye el cargo de asesor empresarial. 
 
 
Como complemento de la Institución, se encuentra la Gerencia de Proyectos Especiales quien 
integra la parte de Educación Continua y se caracteriza  por  promover el desarrollo de proyectos 
de formación a través de la creación de convenios y/o contratos con entidades del sector público 
y privado, que generen propuestas educativas basadas en el talento humano, la responsabilidad 
social y la generación de ingresos para la Institución y  las prácticas empresariales, que es la 
administración del proceso de las prácticas de los estudiantes de pregrado de Uniempresarial, 
desde el campo comercial, de pertinencia y de desarrollo del conocimiento. 
 
En consecuencia, la Gerencia de Proyectos tiene adscrito el cargo de Asesor Empresarial, que 
tiene como objetivos la comercialización del portafolio de servicios que se ofrecen a nivel de 
Educación Continua o educación no formal, están las actividades relacionadas con la promoción 
y venta de programas de formación, como seminarios, talleres, cursos y diplomados 
empresariales, diseñados a la medida y de acuerdo a las necesidades de la compañía. Las 
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prácticas empresariales que se encarga de la consecución, y vinculación de los estudiantes de 
pregrado en la red de empresas co-formadoras y el propósito de esta gestión es brindar espacios 
de formación adecuados para la fase de práctica que garanticen la aplicabilidad de los 
conocimientos y competencias adquiridas durante la fase de aula, con el fin que garanticen 
desenvolverse en el sector productivo laboral. 
 
Se determina como objetivo general en esta consultoría, establecer las competencias del cargo 
Asesor Empresarial demandadas por los empresarios co– formadores que hacen parte del modelo 
dual de Uniempresarial y se caracterizan por desempeñar un rol importante dentro de la compañía 
y hacen parte de la gerencia general, recursos humanos, área comercial, que permitan medir el 
adecuado desempeño.  En los objetivos específicos se encuentran: Revisar las competencias que 
están siendo evaluadas actualmente como trabajo en equipo, identificación con la organización, 
orientación al cliente,  orientación al resultado, liderazgo, calidad, compromiso, responsabilidad, 
asertividad, iniciativa, búsqueda de la excelencia, toma de decisiones y capacidad de análisis, 
para el cargo Asesor Empresarial; establecer las competencias más relevantes por  los 
empresarios co- formadores que deben medir el desempeño del Asesor Empresarial y por último 
proponer un modelo de evaluación por competencias para el cargo Asesor Empresarial. 
 
Por lo anterior, se debe tener en cuenta si es preciso reestructuración el sistema de evaluación de 
desempeño y rendimiento laboral del cargo Asesor Empresarial, por tratarse de un rol complejo, 
que requiere de habilidades para abrir y mantener espacios de práctica, habilidades de 
acompañamiento al proceso de formación de estudiantes, generación de ingresos para la 
Institución por concepto de educación continua, donaciones y proyectos especiales, así como de 
habilidades de alto relacionamiento con el sector empresarial; aspectos que no se evidencian en el 
actual proceso de evaluación de la Institución, que  tiene beneficios como obtener resultados de 
sus competencias y de esta manera recibir retroalimentación por parte de su jefe inmediato y del 
par, resaltando los aspectos positivos y negativos a mejorar,  pero que para el cargo en mención, 
esta evaluación no cuenta con una inclusión de indicadores de su gestión y que hace parte de los 
objetivos del área. 
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A continuación el lector encontrará el problema de investigación, los objetivos generales y 
específicos, la justificación del problema, un marco referencial, contextual y marco teórico; se 
describe una metodología clara y específica a realizar y cómo será resuelto cada uno de los 
objetivos específicos; de igual manera se hace relación al plan administrativo, al desarrollo y 
hallazgos para cada uno de los objetivos, conclusiones y referencias. 
 
Problema o necesidad 
 
Uniempresarial cuenta con un sistema de evaluación de desempeño general para todos los 
funcionarios de la organización, el que se realiza una vez cada semestre, midiendo de esta manera 
el desempeño de sus funcionarios; así mismo, esto no le permite a la Gerencia de Proyectos 
Especiales medir de una forma cuantitativa el rendimiento de la labor que desempeña el  Asesor 
Empresarial, cargo que cuenta actualmente con funciones administrativas y de relacionamiento 
comercial con  estudiantes y empresas co- formadoras (estas se caracterizan por ser empresas de 
clasificación grandes, pequeñas, medianas y microempresas, cuyas actividades económicas son 
diversas de  tipo exportación e importación, de consultoría,  transporte de carga, de alojamiento, 
bancos comerciales, de transporte aéreo nacional, fabricación de muebles,  confección de prendas 
de vestir,  establecimientos que combinan diferentes  niveles de educación, organización de 
convenciones y eventos comerciales,  etc.,  son empresas que llevan de 6 meses a más de cinco 
años de antigüedad) y por consiguiente la actual evaluación, sólo relaciona ciertas competencias 
de forma cualitativa.  
 
De esta manera se esperan obtener ventajas y beneficios para el logro de los objetivos del área, en 
planes de mejora, cumplimiento de indicadores y acuerdos individuales, con el fin de incrementar 
la satisfacción de los grupos de interés y garantizar la calidad de los programas académicos de 






Por lo anterior se deriva, la siguiente pregunta de investigación: 
 
¿Cuáles son las competencias que permiten evaluar de una forma cualitativa y cuantitativamente 




Establecer las competencias demandadas por los empresarios co - formadores del modelo dual de 




1. Identificar las competencias que están siendo evaluadas actualmente para el cargo Asesor 
Empresarial. 
 
2. Establecer las competencias más relevantes por los empresarios co- formadores que deben 
medir el adecuado desempeño del Asesor Empresarial. 
 





El Asesor Empresarial cumple con funciones importantes en su día a día como la atención a 
estudiantes y padres de familia, actualización de bases de datos, reporte oportuno de las 
novedades que se presentan en las empresas co-formadoras como reubicaciones, consecución de 
nuevos escenarios de prácticas, preparación del laboratorio empresarial, conservar los convenios 
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con las empresas aptas que cumplen con parámetros como antigüedad de 2 años, 10 empleados, 
cumplimiento de los procedimientos y políticas establecidas por Uniempresarial, 
acompañamiento presencial y permanente a las tareas asignadas al estudiante por parte de un 
instructor, elaborar y ejecutar el plan de trabajo definido, asignación de un puesto de prácticas 
adecuado para su formación y desarrollo de las prácticas, y en general velar por brindar una 
buena atención a los diferentes grupos de interés, como estudiantes, empresarios, administrativos, 
docentes; con el fin de contribuir a la satisfacción del cliente. 
 
De igual manera, debe mantener actualizado el portafolio de servicios de acuerdo a la 
capacitación o tema específico que requiera la empresa, como estar en la permanente consecución 
de empresas o entidades para la promoción, venta y comercialización del mismo, con el fin de 
generar ingresos y cumplimiento de metas establecidas por la Gerencia de Proyectos Especiales. 
 
 
Por lo anterior, es preciso estructurar el sistema de evaluación de desempeño y rendimiento 
laboral del cargo Asesor Empresarial, por tratarse de un rol complejo que requiere de habilidades 
para abrir y mantener espacios de práctica, de acompañamiento al proceso de formación de 
estudiantes, generación de ingresos para la Institución por concepto de educación continua, 
donaciones y proyectos especiales, dentro de los cuáles se destacan convenios importantes como 
la Fiscalía General de La Nación, Casa Editorial El Tiempo, Promotec, Centro Comercial 
Santafé, entre otros, así como de habilidades de alto relacionamiento con el sector empresarial; 
aspectos que no se evidencian en el actual proceso de evaluación de la Institución, quien utiliza 
un modelo de ,medición muy objetiva y general para todos sus colaboradores y que implica 
varios evaluadores o puntos de vista de la misma.  Las funciones que realiza el asesor son 
pertinentes y algunas están relacionadas en el manual y descripción del cargo, pero no están 
contempladas en la actual evaluación de desempeño y deberían estar relacionados los indicadores 
de gestión del Balanced Scorecard y la Gerencia de Proyectos Especiales tiene algunos y que el 






 II.  Marco referencial 
 
Este capítulo hace una breve descripción sobre el modelo del constructivismo colectivo y su 
composición en créditos aula-empresa del modelo de formación de Uniempresarial que le permite 
al estudiante conocer los fundamentos conceptuales, desarrollar competencias  laborales y 
adquirir un criterio empresarial con responsabilidad social, mediante una metodología teórica 
donde se aplican estos conocimientos con vivencias en el mundo real empresarial, así mismo se 
hace una breve descripción de las funciones de la Gerencia de Proyectos Especiales,  cantidad y 
distribución de las empresas co-formadoras,  su ubicación geográfica; de igual manera se hace 
colación al cargo del Asesor Empresarial, sus funciones y los estudiantes a su cargo. 
 
 
1. Marco Contextual 
 
La Fundación Universitaria Empresarial de la Cámara de Comercio de Bogotá, Uniempresarial, 
en una Institución de Educación Superior de Colombia, de carácter privado sin ánimo de lucro, 
fundada en el año 2001,comprometida con la formación de talento humano para el beneficio del 
sector empresarial en Bogotá y su región. La idea surgió a través de un convenio de cooperación  
técnica entre Alemania y Colombia,   por medio de la Agencia Alemana de Cooperación al 
Desarrollo (GTZ) quien le propone al gobierno alemán incluir un proyecto de educación superior 
para iniciar en el país, en la educación superior, el modelo de formación  universidad-empresa 
(formación dual); por tanto la GTZ presentó el modelo  a la Cámara de Comercio de Bogotá, 
quien participó en este proyecto, con el fin de  dar respuesta a las necesidades del sector 
empresarial (Uniempresarial, 2012).  
 
Por lo anterior, este modelo  constructivismo colectivo, está orientado hacia la enseñanza para la 
comprensión, cuya finalidad es diseñar y dirigir  las diferentes actividades formadoras que 
promuevan la comprensión, generando de esta manera experiencias de aprendizaje continuas, 
coherentes y significativas, donde el estudiante asimila  los conocimientos, los amplia y es capaz  
de aplicarlos de forma innovadora para resolver problemas nuevos en diversos contextos 
prácticos (Uniempresarial, 2012), este modelo es la referencia  para Uniempresarial, dado que el 
proceso de formación  teórico-práctico, le permite al estudiante desarrollar ciertas competencias 
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laborales y un criterio personal,  basado en lo epistemológico,  social  y psicológico, que le ayude 
al estudiante a  pensar, argumentar, reflexionar para el desarrollo de sus competencias 
profesionales, como también el aporte al proceso académico investigativo y de proyección social, 
orientado a que los conocimientos adquiridos aula, sean vividos en escenarios reales en la 
empresa. 
 
De esta manera, en el Modelo Dual, el estudiante realiza 7 semestres profesionales, iniciando su 
primer  fase en aula, durante 12 semanas, donde se le brindan herramientas académicas para el 
desarrollo de habilidades, y se le brindan reflexiones conceptuales,  buscando  plasmar la 
integración del ser, del saber y del hacer, desarrollando capacidad de innovación1, 
emprendimiento2, relacionamiento3y creatividad4, luego viene una segunda parte importante en la 
formación profesional del estudiante y es que durante 12 semanas de práctica, pueda ir a las 
empresas a demostrar y aplicar lo aprendido durante aula, siendo este modelo un semestre aula, 
un semestre práctica y así sucesivamente hasta su séptimo semestre (tabla 1). 
 
Tabla 1. Aula Empresa 
 
 
Fuente: Dirección Académica Empresarial. Uniempresarial (2008) 
                                                             
1Innovación:  Tener  una actitud permanente de búsqueda de nuevas formas de pensamiento y de acción en todos los ámbitos para contribuir al 
desarrollo personal, al progreso empresarial y responder a las expectativas de la sociedad. 
2Forma de pensar y actuar centrada en las oportunidades, planteada con visión global y llevada a cabo mediante un liderazgo equilibrado y la 
gestión de un riesgo calculado para dar como resultado la creación de valor que beneficia a la empresa, la economía y la sociedad. 
3 Relacionamiento: Es el mecanismo mediante el cual la institución establece sinergias pertinentes con actores externos (stakeholders) nacionales 
y/o internacionales; el objetivo es brindar escenarios de participación mutua y establecer cooperación adecuada entre los distintos sectores de la 
sociedad a través de alianzas estratégicas con la institución. Todo esto bajo los lineamientos misionales particulares.  
4 Creatividad: Nuestros estudiantes deben adquirir competencias efectivas para generar valor y crear nuevas propuestas que continúen dando la 




Por otra parte, la Institución está liderada por la Rectoría la cual tiene unas funciones de 
administrar y velar por la calidad académica de los programas de la Institución, la operación del 
modelo dual y llevarlo a la práctica recae en laVicerrectoría, que tiene dentro de sus objetivos no 
solamente velar por la calidad académica sino, cumplir con lo estipulado en el modelo dual. 
 
 
Así mismo, la Gerencia de Proyectos Especiales, dentro dela dinámica de Uniempresarial es la 
encargada directa de velar porque los procesos con el sector productivo sean dados de manera 
pertinente, adecuada y precisa, de manera tal, que se cumplan los objetivos de la Institución en la 
formación de profesionales íntegros, promoviendo el desarrollo de hombres y mujeres con 
valores  como la integridad moral, la ética, la libertad, la honestidad, la disciplina, etc., a través 
del modelo dual y que apuntan a los 4 ejes  temáticos del plan de desarrollo 2025 
(Transformación, Reciprocidad, Diferenciación, Infraestructura).  Es por tanto que la Gerencia de 
Proyectos tiene como objetivos afianzar lazos con el sector empresarial, a través del 
relacionamiento del sector productivo y competitivo de las empresas, mediante estrategias de 
desarrollo de programas de formación continua (seminarios, talleres, cursos, diplomados), 
extensión e impacto social.  Así mismo, el cargo objeto de estudio de la presente consultoría, está 
adscrito a la Gerencia de Proyectos Especiales. 
 
De igual manera, la Gerencia de Proyectos Especiales tiene dentro de sus funciones,  indicadores 
de gestión como medición del nivel de Ingresos por proyectos especiales, nivel de satisfacción 
programa Técnico Laboral en Call Center, nivel de satisfacción de las operaciones de proyectos 
especiales, nivel de satisfacción de las empresas co-formadoras y cumplimiento de planes y 










Tabla 2.  Indicadores de la Gerencia de Proyectos Especiales 
 
Fuentes:  BalancedScorecard - Uniempresarial 
 
 
En consecuencia, la Gerencia de Proyectos Especiales cuenta con el cargo de Asesor Empresarial 
que tiene como misión la comercialización del portafolio de servicios de la Institución a nivel de 
educación continua y proyectos especiales, como también la consecución y mantenimiento de 
potenciales empresas para el desarrollo de las prácticas empresariales.  Del mismo modo tiene 
indicadores de gestión asignados como nivel de ingresos por proyectos especiales, nivel de 
satisfacción de las operaciones de proyectos especiales, planes de trabajo/número de estudiantes 
en empresa, cierres/número de estudiantes en empresa y el nivel de satisfacción de las empresas 
co-formadoras y son medidos a través de los resultados de los  Asesores Empresariales, dentro de 
sus responsabilidades está el de garantizar la consecución y mantenimiento de convenios con 
empresas aptas para el desarrollo de las prácticas empresariales de los estudiantes de 
Uniempresarial, adicional a la comercialización permanente del portafolio institucional. 
 
De igual manera dentro de sus funciones se encuentran la Promoción: que se refiere al desarrollar 
el proceso de promoción del portafolio entre los empresarios con el propósito de obtener su 
vinculación al programa de prácticas empresariales; Apoyo a Empresas: apoyar el proceso de 
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selección  de los estudiantes  que deben realizar  las empresas  para concretar su vinculación  al 
programa; Ingresos: cumplimiento de la meta establecida por la Institución a partir de la 
consecución de propuestas de negocio efectivas con base en los indicadores establecidos por la 
Gerencia de Proyectos Especiales; coordinación de capacitaciones, no hay una herramienta 
específica que sea utilizada para los programas de educación continua, es buscar la empresa 
interesada en algún programa de su interés,  se diseña a la medida con sus costos y se mide de 
acuerdo al indicador de ingresos por proyectos especiales y satisfacción de las operaciones; 
coordinar con los colaboradores de las empresas co-formadoras la capacitación en el programa de 
formador de instructores (FDI); acompañamiento empresarial: velar por la satisfacción del 
empresario y del estudiante con el desarrollo de la fase de práctica; Actualización del Módulo: 
velar por la actualización de la información de las empresas a su cargo, comunicando los cambios 
a la Gerencia de Proyectos (Uniempresarial, 2016). 
 
Actualmente, la Institución cuenta con 357 empresas co- formadoras y cuyas actividades 
económicas son diversas, estas empresas están distribuidas en 8 zonas de Bogotá: Cedritos, 
Restrepo, Kennedy, Norte, Centro, Salitre, Paloquemao y Chapinero (gráfica 1). 
 
Gráfica1.  Ubicación de las Empresas en Bogotá 
 
 




Así mismo, las empresas co-formadoras, están clasificadas como microempresas un 38%, 
pequeñas un 31%, medianas el 19% y grandes el 12%, donde se evidencia que la gran mayoría de 
las empresas participantes son pequeñas (gráfica 2). 
 
Gráfica 2.   Tamaño de las Empresas 
 
 
Fuente:  Gerencia de Proyectos Especiales 2017 
 
Por tanto, hay un número importante de empresas co-formadoras que están distribuidas en los 
Asesores Empresariales y la Jefatura de Prácticas quien tiene un número importante de empresas 
que han traído los estudiantes, en muchos casos son empresas familiares donde desean realizar 











Gráfica 3. Total de Empresas vinculadas 
 
 
Fuente:  Gerencia de Proyectos Especiales 2017 
 
 
De igual manera, el Asesor Empresarial, tiene asignado un número importante de estudiantes, que 
han sido ubicados desde el inicio de su fase de práctica empresarial y que han sido distribuidos de 
acuerdo a las zonas relacionadas anteriormente, como se evidencia en la  gráfica4. 
 
Gráfica 4.  Estudiantes asignados por Asesor 
 
Fuente:  Gerencia de Proyectos Especiales 2017 
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Por otra parte, dentro de las funciones que el Asesor Empresarial tiene asignado, se encuentra la 
venta de portafolio de servicios de educación continua, donde se establecen metas de 
cumplimiento por la venta de los mismos, la Gerencia de Proyectos establece una meta anual 
asignada al Asesor Empresarial, este realiza contacto con las empresas, donde se hace una 
revisión del diagnóstico de capacitación y basado en estas necesidades, se diseña un programa a 
la medida de la compañía y se mide a través del indicador del nivel de  satisfacción de empresas 
co-formadoras. 
. 
2. Marco Teórico 
 
Se hace una breve descripción de los teóricos de la administración que hacen referencia al talento 
humano de las organizaciones, las funciones que deben desempeñar, las competencias 
profesionales y la importancia de evaluar el desempeño laboral. 
 
Teóricos de la Administración 
 
Dentro de una organización se desarrollan importantes actividades administrativas y se establece 
el cumplimiento de objetivos para el logro de sus metas; por tanto se debe reconocer el elemento 
humano o la persona, en todas las operaciones diarias que se desarrollan dentro de la empresa, así 
como también la efectividad de sus empleados Terry (1961).   Así mismo, Winslow y Fayol 
(1988) hacen referencia quien  la empresa es donde se desarrollan, diversas e importantes 
operaciones en un alto porcentaje; por tanto en las organizaciones se ve reflejada la labor que 
desempeña el funcionario.  “Una de las principales tareas del administrador es organizar el 
esfuerzo humano para servir a los objetivos económicos de la empresa” (McGregor, 1994, pág. 
4). 
 
Por otra parte, Fayol (1961) hace alusión a que una empresa mide su rendimiento por la suma de 
las competencias profesionales con que cuenta el personal, es por este motivo que para una 
empresa debe ser prioritario medir el rendimiento de sus trabajadores; de igual manera 
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Chiavenato (1995) hace referencia que toda organización requiere de una evaluación de 
desempeño con base en objetivos; es por esto que todo cargo debe ser evaluado de acuerdo a una 
serie de competencias laborales que tiene establecidas Uniempresarial para medir el desempeño 
de los funcionarios. 
 
Ahora bien, para el presente ejercicio de consultoría, el rendimiento global del empleado, está 
basado en la importancia de la motivación que se le brinde, con el fin de obtener mejor 
desempeño de sus competencias, recibiendo retroalimentación sobre las funciones que cumple y 
evaluar su desempeño individual, con el fin de determinar acciones correctivas (Capuano, 2004).  
Como hace referencia, Munch (2005) “la motivación es uno de los factores que requiere mayor 
atención para la gestión de capital humano y para llevar a buen término las relaciones laborales”, 
de igual manera existe la teoría de Douglas McGregor que hace alusión a la motivación de los 
trabajadores y la importancia del potencial humano en el logro de los objetivos de una 
organización (Palomo, 2011). 
 
Por otro lado, está la Gestión Humana está basada en competencias y es la contribución efectiva 
al logro de los objetivos organizacionales, es importante la gestión para que una organización 
logre obtener los mejores resultados.“En la evaluación por objetivos: Se fijan inicialmente los 
objetivos o metas que se desea conseguir” Gallego (2000), así mismo Alles (2002) menciona que 
“la Gestión de Recursos Humanos por Competencias no es nada más ni nada menos que el medio 
para tener éxito.  Las competencias a su vez son aquellos comportamientos que nos permitirán 
alcanzar los resultados”(p.16). 
 
Desde el enfoque de Alles (2002) quien refiere el desempeño por competencias en la evaluación 
de desempeño, afirma que debe realizarse siempre con relación al perfil del puesto y sólo se 
podrá decir que una persona se desempeña bien o mal, en relación con algo, o sea el puesto que 
ocupa y de esta manera, se confronta el perfil de un puesto con el de la persona evaluada, 
estableciendo de esta manera una relación entre las dos: La adecuación persona-puesto.  Para las 
empresas una evaluación de desempeño es más que una determinación de un salario, es la mejora 
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en los resultados de la empresa y buscando el beneficio para las dos partes.  Como hace alusión 
Cuesta (2017) “existe la evaluación de desempeño individual por competencias laborales, se 
realiza en coherencia con la estrategia organizacional, y en consecuencia con lo dispuesto en el 
perfil de cargo por competencias.  Se realiza atendiendo esencialmente a: misión u objetivos 
fijados, las competencias laborales manifiestas en los resultados” (p. 464). 
 
En consecuencia,  se encuentran los métodos basados en resultados, como la medición de cifras 
de ventas, la medición de productividad, como en el caso de los vendedores o asesores 
comerciales en el cumplimiento de metas establecidas con anterioridad y que se encuentran 
alineados con los objetivos del área de una organización y establecidas por su jefe inmediato; por 
esta razón existe o es aconsejable medir el rendimiento de los funcionarios a través de la 
evaluación del desempeño como se utiliza en la Institución, por tanto las competencias como lo 
indica Alles (2002) se encuentran tanto las competencias genéricas, como las competencias 
específicas, y que para efectos del presente estudio, se relacionan y se tomarán como base las 
competencias específicas: 
 
a. “Competencias Generales: 
 
 Integridad: Es la capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice o se considera 
importante: Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos abierta directamente y 
estar dispuesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones difíciles con agentes 
externos.  Las acciones son congruentes con lo que se dice. 
 
 Liderazgo: Es la capacidad para  dirigir a un grupo o equipo de trabajo.  Implica el deseo de 
guiar a los demás.  Los líderes crean un clima de  energía  y compromiso y comunican la 
visión de la empresa, ya sea desde una posición formal o informal de autoridad.  El “equipo” 
debe considerarse en sentido amplio como cualquier grupo en el que la persona asume el 




 Empowerment: Es  capacitar a individuos o a grupos,  dándoles responsabilidad para que 
tengan un profundo sentido del compromiso y autonomía personal, participen, hagan 
contribuciones importantes, sean creativos e innovadores, Asuman riesgos, y quieran sentirse 
responsables y asumir posiciones de liderazgo. Incluye  el fomento del trabajo en equipo 
dentro y fuera de la organización y el uso eficiente de los equipos. 
 
 Iniciativa:  Es la predisposición a actuar proactivamente y a pensar no sólo  en lo que hay 
que hacer en el futuro. Implicar marcar el mundo mediante acciones concretas, no sólo de 
palabras.  Los niveles de  actuación van desde  concretar decisiones tomadas  en el pasado 
hasta la búsqueda de nuevas oportunidades  o soluciones de los problemas. 
 
 
b. Competencias específicas del puesto: 
 
 Orientación al cliente: Implica el deseo de ayudar o servir a los clientes, de satisfacer sus 
necesidades.   Comprende esforzarse  por conocer y resolver los problemas del cliente. El 
concepto de “cliente” puede incluir también a sus compañeros o a cualquier persona que 
intente ayudar. 
 
 Orientación a los resultados: Es la capacidad para actuar con velocidad y sentido de 
urgencia cuando son necesarias decisiones importantes para cumplir con sus competidores o 
superarlos, atender las necesidades del cliente o mejorar la organización.  Es la aptitud de 
administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la consecución de los 
resultados esperados. 
 
 Trabajo en equipo: Implica la intención de colaboración y cooperación con terceros, formar 
parte de un grupo, trabajar con los demás, como actitud opuesta a la individual o competitiva.  
Para que esta competencia sea efectiva, la intención debe ser genuina.  Es conveniente que el 
ocupante del puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo.     




 Desarrollo de las personas: Implica un esfuerzo constante por mejorar la formación y el 
desarrollo, tanto los personales como los de los demás, a partir de un apropiado análisis 
previo de sus necesidades y las de la organización.  No se trata sólo de enviar a las personas a 
cursos sino de un esfuerzo por desarrollar a los demás. 
 
 Modalidades de Contacto: Comprende la capacidad de demostrar una sólida habilidad de 
comunicación y asegurar una comunicación clara.  Alienta a otros a compartir información, 
habla por todos y valora las contribuciones de los demás.  Es un concepto más amplio, 
comunicarse incluye saber escuchar y hacer  posible que los demás accedan fácilmente a la 
información que se posea. 
 
 Adaptabilidad al Cambio: Es la predisposición a comprender y apreciar perspectivas 
diferentes u opuestas, para adaptarse en situaciones cambiantes y aceptar modificaciones del 
contexto y de la competencia, en la propia organización y en la del cliente, dentro de los 
requerimientos de trabajo de la economía digital” Alles (2002). 
 
Se tomarán como referente las competencias laborales específicas de Alles (2002), por referirse o 
ser las más adecuadas para ser incluidas en la evaluación de desempeño del cargo de asesor 
empresarial de Uniempresarial y por ser consideradas para los cargos de ventas utilizados en las 
compañías y por ende para el cargo en mención. 
 
 
Por otra parte, los cambios en las son organizaciones son notables, debido a los cambios 
mundiales y son las personas las testigos de la velocidad de este, ya que en el curso de sus vidas 
se experimentan transformaciones socioculturales muy marcadas, por ende, en un mundo tan 
cambiante, esto implica cambios en las condiciones al interior de las organizaciones, su entorno, 
su estructuración, su diseño. De esta manera, son las organizaciones las que a su interior deben 
someterse a constantes cambios, sobre todo en los rediseños de los perfiles de los cargos de sus 
colaboradores, con el fin de aportar mejores resultados para el logro de sus objetivos (Rodríguez, 
2006); así mismo Render (2004) hace alusión a que cuando se delega autoridad al personal 
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especializado ”la delegación de autoridad  ayuda a que el empleado se “sienta dueño” de su 
trabajo para que desarrolle un interés personal en mejorar su desempeño” (p. 373). 
 
De igual manera, como  Chiavenato (2002) comenta que algunas empresas como Firestone Tire 
& Rubber Co, empresa de neumáticos de Estados Unidos, donde cada Gerente de tienda es 
evaluado por su jefe inmediato, se establecen cuotas de ventas, se evalúa el cumplimiento, siguen 
el progreso de cada empleado y trabajan con personal de ventas en el establecimiento de 
objetivos y Dessler y Varela (2011) afirman que la empresa TRW empresa automotriz, medían el 
desempeño de sus trabajadores para llegar ser más competitivos, a través de medición de metas  
específicas y medibles: es por esta razón que se debería medir la gestión del asesor a través de 
indicadores que lleven al logro de metas establecidas en la Institución, y como establece 
González (2013) en el sistema de evaluación de desempeño para el cargo de supervisor de ventas, 
relaciona competencias como el liderazgo, la motivación, trabajo en quipo, comunicación e 
iniciativa; por tanto existen diversas competencias para el personal de ventas y que se deben tener 





















Tipo y alcance de la consultoría 
 
La presente consultoría es de tipo exploratoria y de alcance descriptivo,  es un primer 
acercamiento a la realidad descriptiva, ya que se observarán qué competencias laborales son las 
requeridas en las empresas co-formadoras, de acuerdo a cargos de vendedor o asesor que tienen 
en las organizaciones. “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta a un análisis.” (Hernández, 2010, pág. 80). Así mismo, el método 
cuantitativo tiene un mayor peso sobre el método cualitativo.  Este último sirve de complemento 
para obtener una visión más comprensiva sobre el fenómeno de estudio (Hernández, 2010, pág. 
552).  
 
Al decir que se trata de un ejercicio exploratorio, se hace referencia al estudio de un determinado 
grupo, o comunidad,  que desde el acercamiento a sus características, permite una comprensión 
del fenómeno a tratar. Para efectos de la presente consultororía se pretende hacer un acercamiento 
a los empresarios co-formadores, cuya clasificación como empresas son grandes, pequeñas, 
medianas, microempresas y sus actividades económicas son diversas entre las que se destacan de  
tipo exportación e importación, de consultoría,  transporte de carga, de alojamiento, bancos 
comerciales, de transporte aéreo nacional, fabricación de muebles,  confección de prendas de 
vestir,  establecimientos que combinan diferentes  niveles de educación, organización de 
convenciones y eventos comerciales, fabricación de artículos y equipo  para la práctica del 
deporte, transporte aéreo nacional  de pasajeros, actividades de apoyo para la extracción de 
petróleo  y de gas natural,  fabricación de vidrio y productos de vidrio fabricación de productos 
farmacéuticos, sustancias químicas  medicinales y productos botánicos de uso farmacéutico, 
cultivo de flor de corte, actividades de seguridad privada, fabricación de pinturas, barnices y 
revestimientos similares, tintas para impresión y masillas,  etc., que llevan de 6 meses a más de 
cinco años de antigüedad como parte del modelo dual.  
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 En un segundo momento, ya cuando se cuenta con las apreciaciones de este grupo o comunidad 
se hace una descripción del tema estudiando y llevando a conclusiones que responden al logro del 
objetivo. En una primera inatancia este acercamiento o exploración se hace a través de una 
encuesta y luego mediente la aplicación de unas entrevistas, lo que permite comprender mejor las 
apreciaciones de los empresarios. 
 
Técnicas de recolección de datos 
 
Como técnica de recolección de datos se aplicará un cuestionario y se realizarán tres entrevistas a 
los empresarios de la red. El cuestionario más utilizado dentro de la dinámica de una 
investigación cuantitativa porque permite mantener un nivel de credibilidad en los resultados 
(Hernández, 2010, pág.171). Por su parte, Kvale (2008) afirma. “Entrevista es una forma 
específica de conversación en la que se genera conocimiento mediante la interacción entre un 
entrevistador y un entrevistado, intenta entender el mundo desde el punto de vista del sujeto, y 
revelar el significado de las experiencias de las personas” (pág.19). 
 
Materiales y métodos 
 
Para el cumplimiento de los objetivos, se realizó en un primer momento una revisión 
bibliográfica del manual del cargo asesor empresarial, así como de la evaluación de desempeño 
actual. Posteriormente se hizo una revisión de las competencias, que desde el enfoque de Alles 
(2002) determinan el desempeño de los cargos comerciales en las organizaciones. Paso a seguir y 
para efectos de la operacionalización de dichas habilidades que miden el desempeño del cargo 
objeto del presente estudio, se dio la validación por expertos. “Validez de expertos se refiere al 
grado en que aparentemente un instrumento de medición mide la variable en cuestión, de acuerdo 
con expertos en el tema” (Hernández, 2010, pág. 204). Para el presente estudio se sometió el 
instrumento a revisión por parte de Gerentes de talento humano, Directores de equipos 




La aplicación de los instrumentos se realizó a seis personas como gerentes de talento humano, 
empresarios co-formadores y académicos, de una manera secuencial al proceder en una primera 
etapa con la recolección y análisis de los datos cuantitativos que arrojó el cuestionario y en un 
segundo momento la información producto de tres entrevistas realizadas a empresarios. Se 
determinó una muestra no probabilística a criterio del investigador.  “Aquí el procedimiento no es 
mecánico ni con base en fórmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de la decisión 
del investigador, cuya selección de la muestra obedeció la elección de casos con ciertas 




Los participantes a quien se les aplicó la encuesta, fueron sesenta empresarios que pertenecen a la 
red de empresas co-formadoras, que conocen el modelo dual desde hace varios años, tienen 
vinculados en sus empresas practicantes de diferentes programas, tienen alto conocimiento y 
criterio de acuerdo a su experiencia y pueden dar un concepto claro a nivel comercial.  Estas 
empresas cuentan con el siguiente perfil: 
 
 Antigüedad como empresa co-formadora de 6 a 5 años  
 Gerentes General, Talento Humano y Líder o Jefe de Departamento 
 Actividad económica son empresas de servicios y de transformación de  materias primas 












IV. Plan Administrativo 
 
A continuación se detalla, el cronograma de actividades que se realizaron, durante las diferentes 
actividades del proceso de la consultoría. 
 
 
El desarrollo de la consultoría tuvo un costo financiero, debido a los gastos que se utilizaron por 
















A continuación se relacionan los hallazgos encontrados, como obtención de la identificación de 
las competencias que están siendo evaluadas actualmente para el cargo de Asesor Empresarial, 
así mismo la aplicación de un cuestionario a gerentes de talento humano, directores de equipos 
comerciales y empresarios co-formadores (Anexo 3), de igual manera se describen las 
competencias  genéricas y específicas del manual y evaluación de desempeño, las funciones 
actuales del cargo, las competencias descritas por Alles (2002), descripción de las competencias 
demandadas por las empresas co-formadoras y la propuesta de evaluación de desempeño.  
 
Para identificar las competencias y el cumplimiento del primer objetivo, se hizo una revisión del 
manual de funciones y evaluación de desempeño utilizadas en Uniempresarial y se clasificaron en 
competencias genéricas y específicas utilizadas actualmente para el cargo de Asesor Empresarial, 
donde se relacionan las funciones que están documentadas en el manual del cargo y otras que 
puede existir no estén allí como la consecución de nuevos escenarios, reubicaciones y atención de 
estudiantes y empresarios, cumplimiento de prácticas de inmersión, como el relacionamiento con 
estudiantes, empresarios y se relaciona la parte que hace referencia al portafolio de servicios en 
educación continua (Tabla 3, 4); así mismo se describen las competencias genéricas y específicas 
de la autora Alles (2002) que determinan el desempeño de los cargos comerciales en las 
organizaciones, con el fin de establecer la tendencia actual para el cargo de Asesor Empresarial, 
donde se evidencian como competencias genéricas la integridad, el liderazgo, la iniciativa y 
empowerment y como competencias específicas se resalta la orientación al cliente, orientación a 
los resultados,  trabajo en equipo, desarrollo de las personas, modalidades de contacto y 










Fuente:  Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
 
Tabla 4.  Funciones del Asesor Empresarial 
 
Fuente:  Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
Competencias Genéricas Competencias Específicas
Trabajo en equipo Capacidad de Negociación
Identificación con la organización  Proactividad
Orientación al Cliente Comunicación oral y escrita
Orientación al resultado Motivación por la calidad
Liderazgo














Tabla 5.Competencias Genéricas y Específicas de Alles (2002) 
 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
  
 
Con base en lo anterior, se hizo primero una clasificación de las competencias genéricas y 
específicas identificadas en el manual del cargo, segundo se  describen las funciones del cargo 
con respecto a las que se desempeñan con los estudiantes, empresarios y las de educación 
continua, tercero se describen las competencias genéricas y específicas utilizadas para la fuerza 
de ventas según Alles (2002),  para la unificación de criterios y se estableció una nueva propuesta 
de evaluación de desempeño, que incluye nuevas competencias laborales como: modalidades de 
contacto, adaptabilidad al cambio, innovación, negociación y en cada una de ellas va relacionada 
con sus respectivos indicadores de gestión del asesor empresarial, como en modalidades de 
contacto se describen los indicadores nivel de ingresos por proyectos especiales y formalización 
de convenios a tiempo; adaptabilidad al cambio indicadores como hacer las cosas de manera 
diferente; innovación indicadores como actualización de bases de datos y búsqueda de mejora 
continua; negociación indicadores como consecución de nuevas empresas para la venga del 
portafolio de servicios, consecución de nuevos escenarios, ubicación oportuna de estudiantes 
nuevos y reubicaciones, pero que no están contempladas en la actual evaluación desempeño y por 
tanto no hay una coherencia entre el manual, las funciones y la evaluación de desempeño, con 
base en la descripción de las competencias específicas requeridas para el personal de ventas 





Ahora bien, para el logro del segundo objetivo se seleccionaron las competencias específicas 
que, desde el enfoque de Alles (2002), son las que miden el desempeño de los cargos 
comerciales, arrojando como resultados las competencias:  Orientación a clientes, orientación a 
los resultados, Trabajo en equipo, modalidades de contacto y adaptabilidad al cambio;  con base 
en estas competencias se diseñó un instrumento el cual fue validado por Gerentes de Talento 
Humano, Directores de Equipos Comerciales y Académicos, una vez se validó se hicieron los 
ajustes pertinentes y fue aplicado a los empresarios co-formadores. Simultáneamente fueron 
realizadas las entrevistas, que como se argumentó en el diseño metodológico, sirven de 
complementariedad para obtener una mejor comprensión sobre el objeto de estudio.  
 
Finalmente, para el cumplimiento del tercer objetivo, se propone un modelo de evaluación por 
competencias que permite medir el adecuado desempeño de una forma cualitativa y cuantitativa 
del asesor empresarial, donde se establecen competencias laborales específicas para el cargo y 
que van relacionadas con los indicadores de gestión del área,  con base en los resultados de la 
encuesta, adicionando otras competencias laborales que fueron identificadas y enfocadas al cargo, 




La muestra del presente estudio al no ser probabilística se define con base en el criterio del 
investigador en sesenta empresas co-formadoras, de un total de 357. “Aquí el procedimiento no 
es mecánico ni con base en fórmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de la decisión 
del investigador, cuya selección de la muestra obedeció la elección de casos con ciertas 







A continuación se describe el perfil de las empresas consultadas 
 
Gráfica1.  Actividad Económica de la Empresa 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
  
 
Con esta pregunta se buscó  lograr la participación de los empresarios co-formadores de 
Uniempresarial (gráfica1). 
 
El total de las sesenta empresas a las cuales se les aplicó el cuestionario la totalidad respondió a 
la información solicitada.   Con el análisis de los resultados el 91%  corresponden a empresas de 















Gráfica 2. Tamaño de la Empresa 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
  
Con relación al tamaño de la empresa se pudo apreciar el 37% de las empresas son pequeñas, el 
30 % son microempresas, el 24 % son empresas medianas y el  9 % son empresas grandes. 
 
Gráfica 7.  Posición que ocupa dentro de la empresa 
 














Posición que ocupa dentro de la Empresa
Gerencia General
Talento Humano




Los empresarios general encuestados, la mitad de ellos ocupan cargos como gerente general 52%, 
Líderes o Jefes de Departamento un 33% y un 15% ocupan cargos de Talento Humano. 
Con la siguiente pregunta se logró evidenciar el tiempo que lleva la empresa como empresa co-
formadora de Uniempresarial. 
 
Gráfica 8.  Tiempo como empresa co-formadora de los programas de Uniempresarial 
 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
  
Los empresarios encuestados un 495% llevan de seis meses a un año, un 21% de uno a dos años, 
otro 21% más de tres años y un 9 %.  Algunas empresas se retiran o no quieren continuar con la 
vinculación de pasantes, por temas financieros o reestructuración u otros; por tal motivo están en 
la constante búsqueda de nuevas empresas. 
 
Con la siguiente pregunta se logró observar la ubicación geográfica de las empresas ubicadas en 






Tiempo como Empresa Co-formadora de los 
programas de Uniempresarial
Seis meses a un año
Entre uno a dos años
Entre dos a tres años
Más de tres años
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Gráfica 9.  Ubicación de la empresa según clasificación de Cámara de Comercio de Bogotá 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
 
Al preguntarle a los empresarios la ubicación de las empresas, se observa que un 46% 
corresponden a la zona norte, un 20% a la zona de Teusaquillo, 16% están ubicadas en chapinero 
y un 10% a la zona salitre y un 6% de las empresas corresponden a la zona de cedritos. 
 
  
I. ¿De las actuales competencias específicas relacionadas en la manual de cargo del 
Asesor Empresarial de Uniempresarial, cuáles considera se deben incluir en la 
evaluación que mide el desempeño profesional del Asesor Empresarial?  
 
 
Esta pregunta, va enfocada a identificar y corroborar dentro de las competencias específicas que 
están relacionadas en el manual del cargo, y que no están contempladas dentro de la actual 
evaluación de desempeño.  Con la pregunta se pretende revisar, si los empresarios están de 
acuerdo o no. 
 








Ubicación de la empresa según 












Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
 
  
Los empresarios valoraron con mucho y muchísimo en un 49% y 34%que la competencia 
negociación debe ser incluida como competencia para la evaluación de desempeño del asesor 
empresarial. Ante ésta competencia Alles (2002) afirma que en una negociación está la fuerza de 
ventas, que está en búsqueda de nuevas oportunidades y se evidencia al analizar las entrevistas, 
que los empresarios consideren que la competencia de negociación da origen a la apertura de 
nuevos mercados; como describe Schoening (2014) “Un individuo o una organización es del 
tamaño de su capacidad para comunicarse y negociar” (p.5), es por esto la importancia de esta 
competencia en el relacionamiento comercial y las ventas para el asesor; así mismo hace alusión          
Lewicki, Saunders y Barry (2012) “una característica importante de una situación de negociación 
es que las partes se necesitan entre sí para el logro de los objetivos o resultados deseados” (p. 9), 














Habilidad para crear un ambiente propicio que conlleve al 
logro de indicadores de éxito fortaleciendo la relación 








Gráfica 11. Competencia de Proactividad 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
 
 
En la competencia específica de Proactividad, a los empresarios en un 60% les gustaría que se 
incluyera bastante en la evaluación de desempeño del Asesor Empresarial.  Ante ésta 
competencia Alles (2002) no hace alusión a esta competencia y en las entrevistas a los 
empresarios, tampoco la ven como importante. 
 
 
Gráfica 12. Competencia de Calidad 
 







Actitud en la que el sujeto u organización asume el pleno control de 
su conducta de modo activo, lo que implica la toma de niciativa en el 
desarrollo de acciones creativas y audaces para generar  mejoras,  











Habilidad que busca propender por  las prácticas de calidad y mejora 
continua de los procesos propios del cargo, que a su vez impactan en 








Se observó en un porcentaje del 51% que a los empresarios eligen mucho y muchísimo la 
competencia de calidad, para ser incluida en la evaluación de desempeño. Ante esta competencia 
Alles (2002) hace referencia con el fomento del trabajo en equipo dentro y fuera de la 
organización y el uso eficiente de los equipos. En la entrevista con los empresarios se evidencia 
que esta competencia va relacionada con la gestión del Asesor, tanto en la Institución, con los 
estudiantes y empresas. 
 
II. ¿Qué tan pertinentes considera cada una de las competencias relacionadas a 
continuación, para medir el desempeño profesional del cargo asesor empresarial? 
 
Gráfica 13.  Competencia de Orientación al cliente 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
 
Se observó que los empresarios están totalmente de acuerdo en un 54%, debe estar relacionada en 
la evaluación de desempeño.  Alles (2002) afirma que esta competencia de Orientación al cliente 
implica el deseo de ayudar o servir a los clientes, de satisfacer sus necesidades. Comprende 
esforzarse  por conocer y resolver los problemas del cliente. El concepto de “cliente” puede 
incluir también a sus compañeros o a cualquier persona que intente ayudar. Al analizar la 








Implica el deseo de ayudar o servir a los clientes, de satisfacer sus 
necesidades. Comprende esforzarse por conocer y resolver los problemas 
del cliente. El concepto de cliente• puede incluir también a sus compañeros 
o cualquier pers
Totalmente de acuerdo






Gráfica 14.  Competencia de Orientación a resultados 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
 
Con esta respuesta se evidenció que la competencia de orientación a resultados, los empresarios 
en un 51 % estuvieron totalmente de acuerdo en que se debe mantener esta competencia en la 
evaluación de desempeño, En las entrevistas con los empresarios.  Alles (2002) afirma que es la 
aptitud de administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la consecución de los 
resultados esperados, para poder medir el desempeño de los comerciales. 
 
Gráfica 15.  Competencia Trabajo en equipo 
 





Es la capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia 
cuando son necesarias decisiones importantes para cumplir con sus 
competidores o superarlos. Atender las necesidades del cliente o 
mejorar la organización.
Totalmente de acuerdo







Se observó en la competencia de trabajo en equipo, que los empresarios estuvieron totalmente de 
acuerdo un 46%, se deba mantener en la evaluación de desempeño.  Alles (2002) afirma trabajar 
con los demás, es conveniente que el ocupante del puesto sea miembro de un grupo que funcione 
en equipo, en procesos, tareas u objetivos compartidos.  En la entrevista con los empresarios se 
analiza que debe ser mediante una buena comunicación asertiva con los estudiantes y 
empresarios. 
 
Gráfica 16.  Competencia de Innovación 
 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
  
 
En la competencia específica de Innovación, los empresarios estuvieron totalmente de acuerdo en 
un 43% que se incluya en la evaluación de desempeño del Asesor Empresarial. Alles (2002) 
aunque no menciona esta competencia, sin embargo en la entrevista con los empresarios si la 
relacionan y el asesor debe estar en continua innovación, o cambios que se deben realizar tanto en 
la empresa como con los estudiantes, es ese valor agregado que se debe tener en dar más de lo 
que se solicita, como menciona  Arbaiza  (2010)  en una empresa hay mantener un diálogo 
interno con las personas, debido a la exigencia de los mercados globales en el mundo de los 
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negocios y se debe preparar al recurso humano para que sean capaces de negociar y brindándoles 
herramientas de una manera innovadora y creativa. 
 
 
Gráfica 17.  Competencia Modalidades de Contacto 
 
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
  
En esta competencia específica de Modalidades de Contacto, los empresarios los empresarios 
estuvieron totalmente de acuerdo en un 49% se deba incluir la competencia en la evaluación de 
desempeño.  Alles (2002) afirma que es la capacidad de demostrar una sólida habilidad de 
comunicación y asegurar una comunicación clara, saber escuchar y hacer posible que los demás 
accedan fácilmente a la información que se posea. Al igual en la entrevista con los empresarios se 










Gráfica 18.  Competencia Adaptabilidad al cambio 
 




En esta respuesta, la competencia de adaptabilidad al cambio en un 57% es de notarse que para 
los empresarios no es tan importante esta competencia; sin embargo Alles (2002) afirma que son 
perspectivas diferentes u opuestas para adaptarse en situaciones cambiantes y aceptar 
modificaciones del contexto, en la propia organización y en la del cliente.  Los empresarios 
comentan que deben estar dispuestos siempre a ciertos cambios. En las organizaciones se generan 
constantemente cambios, modificaciones en ciertos contextos, que el individuo tiene que 
adaptarse, como menciona Davis y Newstrom (2003) “cada cambio lo interpretan los individuos 
según sus actitudes. El sentir de las personas acerca del cambio es el factor que determina su 








Tabla 6.  Propuesta de evaluación de desempeño 
 
Fuente:  Elaboración propia con base en los resultados de la Investigación 
 
Esta es la propuesta de las competencias laborales que se deberían incluir en la evaluación de 
desempeño, cuyas competencias son resultantes del instrumento y encuesta aplicada a los 
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empresarios co-formadores, así mismo cada competencia lleva ligado uno o varios indicadores 
que son los que deben cumplir los asesores empresariales, dentro de las funciones que tienen 
asignadas, estos indicadores se determinaron y fueron consultados y aprobados por la Gerencia 
de Proyectos Especiales y la actual evaluación no tiene indicadores relacionados, solamente 
competencias laborales. 
 
Se da una escala de valoración estimada para los indicadores, donde se estiman los siguientes 
porcentajes: 100%-90% indicador que se cumple con las metas establecidas; Media 90%-80% 
estaría dentro de un rango aceptable; Baja entre 80%-70%, en este porcentaje estarían los planes 
de mejora para el asesor en los resultados obtenidos y de acuerdo con los porcentajes, se 
compararán con los resultados de la gestión del cargo para medir el desempeño. 
 
De igual manera esta propuesta va incluida en los planes de mejoramiento y acuerdos 
individuales que se planten con cada asesor, con el fin de incrementar la satisfacción de los 
grupos de interés, garantizar la calidad de los programas académicos de acuerdo al modelo dual; 
también incrementar los indicadores estratégicos del área, mejorar la oportunidad de respuesta en 
el servicio, mantener un relacionamiento estratégico que nos permita aportar al plan de desarrollo 
de Uniempresarial, con  cuatro ejes  temáticos de prospectiva estratégica 2025,  que demuestran 
la importancia de cumplir con estos indicadores y en cada uno se relacionan los indicadores a 
cumplir, que van de acuerdo con los objetivos de la Institución y de la Gerencia de Proyectos 









Tabla 7. Ejes Temáticos Plan de Desarrollo 2025 
 
 












EJES TEMÁTICOS PLAN DE 
DESARROLLO 2025
INDICADORES EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
Planes de Mejoramiento por acuerdo de indicadores para el
desarrollo de competencias de los colaboradores de área.
Incrementar indicadores de área.
Satisfacer grupos de interés.
Mejora en oportunidades de respuesta a los grupos de interés en 
servicio y atención.
Mantener un relacionamiento estratégico.
Mantener calidad del modelo dual.
Hacer las cosas diferentes.








 El presente estudio evidenció la necesidad de integrar el manual del cargo con la 
evaluación de desempeño Institucional, dado que las funciones relacionadas para el 
Asesor Empresarial,  son más amplias y deben estar contempladas en la evaluación de 
desempeño, donde se destaquen las competencias laborales demandadas por los 
empresarios co-formadores, que son las personas que están en contacto directo con el 
asesor, así como relacionando a cada una de ellas, los indicadores de gestión que tiene 
establecida la Gerencia de proyectos Especiales para el cargo y no son medidas para el 
cargo. 
 
 Los empresarios se mostraron de acuerdo con las competencias que desde el enfoque de 
Alles (2002) son pertinentes para medir el cargo de Asesor Empresarial, encontrándose 
relevante, la necesidad de incluir la Innovación dentro de las competencias a evaluar y 
Orientación a los Resultados, como la principal competencia para medir su desempeño. 
 
 En cuanto a la metodología, se concluye que el cuestionario permitió evidenciar la 
importancia de incluir las competencias de Negociación, Modalidades de Contacto y 
Adaptabilidad al cambio con prioridad en la evaluación de desempeño y las entrevistas 
permitieron comprender que la gestión comercial constituye un campo de acción al que 
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Anexo 4.  Resultados entrevista empresarios co-formadores 
 
 
 



